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MOTTO 
 
“Ketergesaan dalam setiap usaha membawa kegagalan.” (Herodotus) 
 
 “Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah 
selesai (dari suatu urusan) kerjakanlah dengan sesungguh-sungguhnya (urusan) 
yang lain dan hanya kepada Tuhanlah hendaknya kamu berharap.” 
 (Qs. Asy Syarh: 6-8) 
 
 
 “Pendidikan merupakan senjata paling ampuh yang bisa kamu gunakan untuk 
merubah dunia.” (Nelson Mandela) 
 
 
 “Barang siapa yang menapaki suatu jalan dalam rangka mencari ilmu maka Allah 
akan memudahkan baginya jalan ke surga.” (HR. Ibnu Majah & Abu Dawud) 
 
 
Jangan menunda-nunda untuk melakukan suatu pekerjaan karena tidak ada yang 
tahu apakah kita dapat bertemu hari esok atau tidak. 
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ABSTRACT 
The purpose of this study is to analyze the influence of the person 
organization fit, intrinsic motivation and trust in supervisor on (OCB) in PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. For the dependent variable in this 
study is organizational citizenship behavior (Y). As for the independent variables 
are person organization fit (X1),  intrinsic motivation (X2), and trust in supervisor 
(X3).   
The population used in this research is employees of the PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta in the year 2016 with the number of employees 
of 1248 people, while the sampling technique using quota sampling and the slovin 
formula with the obtained sample of 93 respondents. The research method used is 
quantitative research methods. For methods of data analysis using the method of 
multiple linear regression analysis using SPSS 20.0. 
The results showed that the variables of the person organization fit, 
intrinsic motivation and trust in supervisor significant influence and positive 
impact on organizational citizenship behavior (OCB) employees in PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta. 
 
Keywords : organizational citizenship behavior (ocb), person organization fit,  
intrinsic motivation and trust supervisor  
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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh person 
organization fit, motivasi intrinsik dan kepercayaan pada atasan terhadap (OCB) 
di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Untuk variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah organizational citizenship behavior (Y). Sedangkan untuk 
variabel independen adalah person organization fit (X1), motivasi intrinsik (X2), 
dan kepercayaan pada atasan (X3). 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta pada tahun 2016 dengan jumlah 
karyawan1248 orang, sedangkan teknik pengambilan sampel menggunakan quota 
sampling dan rumus slovin dengan diperoleh sampel sebesar 93 responden. 
Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Untuk 
metode analisis data menggunakan metode analisis regresi linier berganda dengan 
menggunakan bantuan program SPSS 20.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel person organization fit, 
motivasi intrinsik dan kepercayaan pada atasan memiliki pengaruh signifikan dan 
positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB) karyawan pada PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. 
 
Kata Kunci      : organizational citizenship behavior (ocb), person organization 
fit, motivasi intrinsik dan kepercayaan pada atasan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sektor industri manufaktur merupakan salah satu penopang perekonomian 
nasional karena sektor ini memberikan kontribusi yang cukup signifikan pada 
pertumbuhan ekonomi Indonesia. Menurut Demis (Bisnis.com) pada tahun 2016 
kementerian perindustrian optimis industri manufaktur masih bisa tumbuh lebih 
dari 5% meskipun pertumbuhan ekonomi pada awal tahun tidak terlalu membaik. 
Kementerian perindustrian tahun 2016 menargetkan industri manufakur non 
migas tumbuh 5,7% setelah tahun lalu tumbuh 5.04%.  Kontribusi industri 
pengolahan non-migas diharapkan mencapai 18,5% pada 2016 dan menyerap 
sekitar 16 juta tenaga kerja. (Diakses 11 Agustus 2016) 
Dengan pertumbuhan industri manufaktur yang ada di Indonesia tidak bisa 
dipungkiri terdapat banyak persaingan di pasar internasional maupun di pasar 
nasional. Perusahaan yang bermunculan semakin membuat ketatnya persaingan di 
bidang perdagangan. Tantangan, perubahan dan lingkungan mendorong agar 
organisasi (perusahaan) selalu berusaha menjadi efektif dan efisien. Salah satu 
faktor penting yang mempengaruhi efektifitas organisasi adalah Sumber Daya 
Manusia yang sering disebut human capital. Sumber Daya Manusia menjadi 
unsur pertama dan utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan (Hasibuan, 2000). 
Sumber Daya Manusia merupakan sumber daya yang sangat penting di 
dalam suatu organisasi, baik organisasi besar maupun organisasi kecil (Robbins, 
2005). Sumber Daya Manusia paling menentukan dibandingkan dengan mesin 
1 
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atau sumber perangkat apapun yang ada didalam organisasi itu. Hal ini dapat di 
buktikan misalnya peralatan canggih yang telah disediakan oleh suatu organisasi 
tidak akan berarti apa-apa bila tidak dioperasikan oleh orang-orang yang sesuai 
dengan kompetensinya. Aspek kuantitas Sumber Daya Manusia tanpa disertai 
dengan kualitas yang baik akan menjadi beban suatu pembangunan ataupun 
organisasi. 
Perusahaan yang sukses memerlukan karyawan yang mampu dan mau 
mengerjakan tugas yang bukan termasuk tugas formal mereka. Karyawan yang 
memiliki kepuasan kerja memiliki konsep akan hasil, perlakuan dan prosedur 
yang adil, sehingga perlu adanya kepercayaan antara karyawan dan atasan, maka 
karyawan akan dengan sukarela bertindak melebihi harapan organisasi (Robbins 
dan Judge, 2007). Menurut Organ (dalam Alif, 2015) perilaku individu yang 
bersifat bebas yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan 
dari sistem imbalan informal dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan 
fungsi organisasi disebut sebagai Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Ada beberapa faktor untuk menumbuhkan perilaku OCB itu sendiri 
diantaranya yaitu dengan adanya Person Organization Fit (kesesuaian nilai 
individu dan nilai organisasi). Menurut pandangan Widyastuti (2009), Person 
Organization Fit merupakan kecocokan antara individu dengan organisasinya 
mulai dari pemikiran sampai dengan visi misi, karena organisasi berperan penting 
terhadap nilai-nilai yang dimiliki oleh setiap individu yang berpengaruh terhadap 
tingkat kinerja dari individu tersebut. Sehingga, diperlukan faktor-faktor yang 
mendukung untuk penyesuaian yang baik antara individu dengan organisasi. 
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Motivasi didalam bekerja itu penting karena dengan motivasi diharapkan 
setiap karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas 
kerja yang tinggi. Motivasi ini juga berperan penting dalam menumbuhkan 
perilaku OCB. Dan motivasi yang paling mendasari individu yaitu motivasi 
intrinsik. Deci dan Ryan (dalam Riggio, 2003) mempunyai pandangan mengenai 
motivasi intrinsik yang memiliki makna yaitu suatu pendorong kerja yang 
bersumber dari dalam diri karyawan sebagai individu, berupa kesadaran mengenai 
pentingnya manfaat atau makna dari pekerjaan.   
Terakhir hal yang paling penting juga dalam suatu organisasi adalah 
kepercayaan khususnya kepercayaan pada atasan. Gilbert dan Tang (1998) 
memiliki pandangan mengenai kepercayaan sebagai suatu keyakinan bahwa 
seorang karyawan akan bersikap jujur dan tunduk pada komitmen, para pemimpin 
organisasi dan keyakinan bahwa tindakan-tindakan organisasi akan memberi 
manfaat bagi karyawan. Dalam bekerja atasan harus mendapatkan kepercayaan 
dari bawahannya. Tanpa kepercayaan sebagai inti dari setiap hubungan antar 
manusia, seorang atasan tidak akan bisa menyelesaikan tugas yang dibebankan 
padanya.  
Didalam sebuah perusahaan, peningkatan kinerja karyawan yang tinggi 
sangatlah penting. Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja adalah 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Robbin dan Judge (2008) 
mengemukakan fakta yang menunjukan bahwa organisasi yang mempunyai 
karyawan yang memiliki OCB yang baik akan memiliki kinerja yang lebih baik 
dari organisasi lain. Perilaku positif karyawan akan mampu mendukung kinerja 
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individu dan kinerja organisasi untuk perkembangan organisasi yang lebih baik 
(Winardi, 2012).   
PT. Iskandar Indah Printing Textile merupakan salah satu dari perusahaan 
manufaktur yang mengolah bahan baku benang menjadi kain mentah (grey) di 
Surakarta. Perusahaan ini meningkatkan jenis produksi berupa kain bercorak atau 
lebih dikenal dengan sebutan batik printing. Sekarang ini, kain batik atau kain 
printing merupakan salah satu produk Indonesia yang sangat digemari 
masyarakat. Hal ini dikarenakan keunikan kain yang memiliki keindahan dan dari 
setiap corak atau gambar mempunyai arti yang berbeda-beda. 
Aktivitas PT. Iskandar Indah Printing Textile selain memproduksi juga 
melakukan proses jual beli, baik yang dilakukan secara kredit maupun secara 
tunai. Dalam penjualan tunai pelanggan melakukan transaksi secara langsung 
dengan datang ke perusahaan dan langsung melakukan pembayaran. Dalam 
penjualan kredit biasanya dilakukan dalam pembelian partai besar dan 
pembayarannya dilakukan dengan cara mentransfer ke bank yang telah ditunjuk 
oleh perusahaan. 
Perusahaan ini memiliki banyak tenaga kerja yang terlatih dan terdidik. 
Tenaga kerja dalam perusahaan ini menjaga kualitas produk yang dihasilkan 
dengan selalu mengedepankan mutu produksinya. Untuk menunjang kinerjanya 
kerja sama tim (tim work) sangat dibutuhkan pada perusahaan ini. Karyawan 
dituntut untuk tidak sekedar bekerja mengikuti deskripsi pekerjaan formal yang 
sudah ditetapkan, tetapi juga bisa melakukan hal-hal lebih diluar pekerjaan 
formalnya. Industri yang mengutamakan safety oriented maka semua karyawan 
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diharapkan memiliki rasa peduli antar sesama bahkan siap bekerja ekstra diluar 
jam pekerjaan. 
Pencemaran limbah industri tekstil yang ada di sungai Solo menurut Indah 
(Solopos.com) masih sangat memprihatinkan. Pencemaran tersebut juga 
mengganggu kondisi masyarakat sekitar pabrik tekstil. Hal ini dibuktikan juga 
melalui sebuah penelitian yang dilakukan oleh Lembaga Ilmu Pengetahuan 
Indonesia (LIPI) menyatakan adanya pencemaran limbah tekstil di sungai 
Bengawan. Wali Kota Solo F. X. Hadi Rudyatmo juga membenarkan penelitian 
mengenai pencemaran air sungai di Solo yang disebabkan oleh limbah tekstil. 
(Diakses 8 Februari 2017). 
Selain itu kurangnya kesadaran atau masih rendahnya motivasi intrinsik 
yang dimiliki pegawai pabrik tekstil ini juga menjadi permasalahan yang masih 
perlu diatasi. Kurangnya kemauan untuk mengembangkan potensi yang ada pada 
diri karyawan masih sangat kurang. Selama ini karyawan hanya bekerja sebatas 
menyelesaikan tanggung jawab yang diemban. Masih jarang terdapat karyawan 
yang mau melakukan suatu hal yang baru didalam pekerjaanya. Hal ini 
dibenarkan juga oleh pihak HRD dari perusahaan tersebut yang menyatakan 
bahwa selama ini masih jarang terdapat karyawan yang mau memperlihatkan 
potensi yang mungkin selama ini ada bahkan potensi yang dimiliki sangat baik. 
Ketertarikan saya untuk meneliti lebih mendalam pada perusahaan industri 
tekstil PT. Iskandar ini dikarenakan salah satunya terdapat kesenjangan/gap 
fenomena mengenai pencemaran lingkungan yang masih belum teratasi serta 
kurangnya motivasi intrinsik yang ada pada diri karyawan. Selain itu belum 
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pernah ada yang melakukan penelitian terkait dengan variabel yang saya teliti di 
PT. Iskandar. Alasan terakhir saya melakukan penelitian disini yaitu karena 
adanya keunikan didalam proses produksi kain. Saya menemukan adanya 
perbedaaan didalam memproduksi kain pada perusahaan ini jika dibandingkan 
dengan perusahaan-perusahaan lain.  
Adanya fenomena yang terjadi ini serta keunikan yang sudah saya temui 
saya tertarik untuk mengkaji lebih mendalam melalui sebuah penelitian yang 
difokuskan pada judul penelitian “Pengaruh Person Organization Fit, Motivasi 
Intrinsik dan Kepercayaan pada Atasan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (Studi pada PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta)”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis mengidentifikasikan 
masalah sebagai berikut : 
1. Perlunya penerapan perilaku OCB untuk menunjang kinerja karyawan di 
perusahaan. 
2. Perlunya penanaman nilai-nilai positif pada karyawan dalam organisasi 
karena akan berdampak pada persepsi, sikap dan perilaku karyawan.  
3. Perlunya motivasi intrinsik dari karyawan agar lebih peduli dengan 
lingkungan sekitar serta bersemangat dalam bekerja. 
4. Pentingnya rasa kepercayaan karyawan terhadap atasan untuk menunjang 
kinerja atasan dan agar tercipta hubungan yang rukun kompak antara atasan 
bawahan. 
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1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah maka penulis membatasi masalahnya 
yaitu hanya membahas mengenai pengaruh dari person organization fit, motivasi 
intrinsik dan kepercayaan pada atasan terhadap perilaku kewarganegaraan (OCB).  
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah dan pembatasan masalah, maka 
dirumuskan masalah sebagai berikut :   
1. Apakah Person Organization Fit berpengaruh secara signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar 
Indah Printing Textile?   
2. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar 
Indah Printing Textile?  
3. Apakah kepercayaan pada atasan berpengaruh secara signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar 
Indah Printing Textile?  
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian sebagai berikut : 
1. Untuk menguji pengaruh Person Organization Fit terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing 
Textile. 
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2. Untuk menguji pengaruh motivasi intrinsik terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing 
Textile. 
3. Untuk menguji pengaruh kepercayaan pada atasan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar Indah Printing 
Textile. 
 
1.6. Manfaat Penelitian  
Dalam suatu penelitian diharapkan mampu menghasilkan sesuatu yang 
bermanfaat.  Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Teoritis 
a. Sebagai bahan masukan, pertimbangan dan sumbangan pemikiran bagi 
peneliti lain yang akan melakukan penelitian lebih lanjut. 
b. Penelitian ini merupakan sarana untuk menambah pengetahuan dan 
wawasan peneliti dalam memahami pentingnya perilaku OCB didalam 
perusahaan. 
2. Praktis 
a. Dapat membantu penerapan perilaku OCB pada perusahaan sehingga 
didalam penerapan perilaku OCB dapat membantu kemajuan dan 
kesuksesan perusahaan. 
b. Agar bisa dijadikan evaluasi bagi perusahaan tentang variabel-variabel 
independen yang diterapkan apakah berpengaruh terhadap perilaku OCB. 
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c. Memberikan ide bagi kemajuan perusahaan, serta hasil penelitian 
diharapkan dipakai sebagai bahan pertimbangan dalam memperbaiki 
kekurangan yang masih ada dalam perusahaan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian 
isi dan bagian akhir. 
Bagian awal dalam skripsi ini memuat halaman judul, halaman persetujuan 
pembimbing, halaman pernyataan bukan plagiasi, halaman nota dinas, halaman 
pengesahan munaqasah, halaman moto, halaman persembahan, kata pengantar, 
abstract, daftar isi, daftar tabel, daftar gambar dan daftar lampiran. 
Bagian isi skripsi ini terdiri dari lima bab, antara lain : 
Agar pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuannya, maka penulisan 
penelitian ini terbagi dalam lima bab garis besar isi sebagai berikut : 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan menguraikan tentang latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, sistematika 
penulisan penelitian. 
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BAB II : LANDASAN TEORI 
Pada bab ini menjelaskan tentang teori Person Organization Fit, 
motivasi intrinsik, kepercayaan pada atasan serta OCB, pengaruh 
variabel-variabel independen terhadap OCB, penelitian terdahulu, 
kerangka berfikir, hipotesis penelitian. 
BAB III : METODOLOGI PENELITIAN 
Pada bab ini membahas tentang ruang lingkup penelitian,  
populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, jenis data, definisi 
operasional variabel dan pengukurannya, metode analisis data. 
BAB IV  : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini menjelaskan tentang gambaran umum penelitian,  
hasil analisis dan pembahasannya. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang 
telah dibahas pada bab-bab sebelumnya, keterbatasan penelitian 
dan saran-saran untuk pengembangan penelitian lebih lanjut 
berdasarkan hasil penelitian tersebut. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Teori Person Organization Fit 
Menurut pandangan Widyastuti (2009: 136), Person Organization Fit 
merupakan kecocokan antara individu dengan organisasinya mulai dari pemikiran 
sampai dengan visi misi, karena organisasi berperan penting terhadap nilai-nilai 
yang dimiliki oleh setiap individu yang berpengaruh terhadap tingkat kinerja dari 
individu tersebut. Sehingga, diperlukan faktor-faktor yang mendukung untuk 
penyesuaian yang baik antara individu dengan organisasi. 
Sementara itu Donald dan Pandey (2007: 145) mempunyai pandangan lain 
tentang Person Organization Fit yaitu adanya kesesuaian/kecocokan antara 
individu dengan organisasi, ketika : a) setidak-tidaknya ada kesungguhan untuk  
memenuhi kebutuhan pihak lain, atau b) mereka memiliki karakteristik dasar yang 
serupa. 
Kristof (1996: 118) sendiri mengartikan Person Organization Fit kedalam 
empat konsep diantaranya : 1) Kesesuaian nilai (value congruence) adalah 
kesesuaian antara nilai intrinsik individu dengan organisasi, 2) Kesesuaian tujuan 
(goal congruence) adalah kesesuaian antara tujuan individu dengan organisasi 
dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan sekerja, 3) Pemenuhan kebutuhan 
karyawan (employee need fulfillment) adalah kesesuaian antara kebutuhan-
kebutuhan karyawan dan kekuatan yang terdapat dalam lingkungan kerja dengan 
sistem dan struktur organisasi, 4) Kesesuaian karakteristik kultur kepribadian 
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(culture persobalit congruence) adalah kesesuaian antara kepribadian (non nilai) 
dari setiap individu dan iklim atau kultur organisasi. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa Person Organization Fit adalah suatu 
kecocokan yang dirasakan diantara para pegawai yang bekerja dalam suatu 
organisasi (perusahaan) yang dibuktikan dengan adanya kesesuaian nilai, tujuan, 
pemenuhan kebutuhan karyawan serta karakteristik kultur kepribadian. Adanya 
kesesuaian nilai individu dengan nilai organisasi sehingga secara sinergis mampu 
berkontribusi positif, baik dalam perencanaan maupun dalam proses 
pengimplementasian tugas dan tanggung jawab sebagai karyawan untuk mencapai 
visi, misi dan tujuan organisasi merupakan salah satu kunci keberhasilan 
organisasi di era globalisasi saat ini. 
  
2.1.2. Teori Motivasi Intrinsik 
 Deci dan Ryan (dalam Riggio, 2003: 150) mempunyai gagasan 
mengenai motivasi intrinsik yang memiliki makna yaitu suatu pendorong kerja 
yang bersumber dari dalam diri karyawan sebagai individu, berupa kesadaran 
mengenai pentingnya manfaat atau makna dari pekerjaan. Jadi didalam melakukan 
suatu pekerjaan jika kita bisa menjalani dengan ikhlas senang dan semangat maka 
akan memberikan manfaat yang besar untuk kita sendiri. 
 Thornburgh (dalam Elida Prayitno, 1989: 10) mempunyai pendapat 
bahwa motivasi intrinsik adalah keinginan untuk bertindak yang disebabkan 
faktor pendorong dari dalam diri (internal) individu. Individu yang digerakkan 
oleh motivasi intrinsik baru akan puas kalau kegiatan yang dilakukan telah 
mencapai hasil yang terlibat dalam kegiatan itu.   
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 Sedangkan Singgih D. Gunarsa (2008: 50) mengartikan motivasi 
intrinsik sebagai suatu dorongan atau kehendak yang kuat yang berasal dari dalam 
diri seseorang. Semakin kuat motivasi intrinsik yang dimiliki oleh seseorang maka 
semakin besar kemungkinan ia memperlihatkan tingkah laku yang kuat untuk 
mencapai tujuannya yang ingin dicapai. 
 Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik adalah keinginan yang 
muncul dari dalam diri individu untuk mengerahkan segala kemampuan dan bakat 
dalam mencapai segala sesuatu yang sesuai dengan harapannya dalam pemenuhan 
kebutuhannya berkompetisi dengan lingkungan. Motivasi intrinsik yang tinggi 
dalam diri karyawan inilah yang nantinya akan mampu menggairahkan semangat 
karyawan didalam bekerja dan berdampak pada kinerja karyawan. 
 
2.1.3. Teori Kepercayaan Pada Atasan 
Gilbert dan Tang (1998: 21) memiliki pandangan mengenai kepercayaan 
sebagai suatu keyakinan bahwa seorang karyawan akan bersikap jujur dan tunduk 
pada komitmen, para pemimpin organisasi dan keyakinan bahwa tindakan-
tindakan organisasi akan memberi manfaat bagi karyawan.  
Sedangkan Matthai (dalam Yulianti, 2015: 287) beranggapan bahwa 
kepercayaan sebagai perasaan percaya diri yang dimiliki oleh karyawan atau 
pegawai bahwa pada saat-saat menghadapi situasi tidak pasti atau beresiko maka 
perilaku dan kata-kata pimpinan menampakkan konsistensi dan sangat membantu. 
Jadi integritas yang dimiliki seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap 
kepercayaan yang ada pada karyawan ketika karyawan berada pada situasi sulit. 
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Robbins dan Judge (2008: 99) memiliki pemikiran bahwa dalam bekerja 
atasan harus bisa memiliki kejujuran. Hal ini diperlukan untuk meyakinkan para 
karyawan/bawahan bahwa atasan mereka memang layak untuk dijadikan 
pemimpin serta layak untuk mendapatkan kepercayaan dari para karyawan. 
Dengan itu maka karyawan dengan sukarela menanggung dampak dari tindakan 
atasan karena mereka yakin bahwa hak dan kepentingan mereka tidak akan 
disalahgunakan. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa kepercayaan pada atasan adalah sikap 
percaya yang dimiliki oleh karyawan terhadap atasan mereka dengan anggapan 
bahwa atasan mereka memiliki kejujuran yang tinggi serta layak dijadikan sebagai 
seorang pemimpin didalam perusahaan. Sikap integritas yang dimiliki atasan ini 
yang akan mampu membuat karyawan tetap bisa menjaga kepercayaan terhadap 
atasan walaupun ada hambatan-hambatan diluar sana yang ingin menjatuhkan 
para pemimpin perusahaan.   
 
2.1.4. Teori Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Menurut pandangan Organ (dalam Alif, 2015: 293) Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku individu yang bersifat bebas yang 
tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan 
informal dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi 
organisasi. Bersifat bebas dan sukarela karena perilaku tersebut tidak diharuskan 
oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut 
berdasarkan kontrak dengan organisasi melainkan sebagai pilihan personal. 
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Robbin dan Judge (2008: 40) juga memiliki pemikiran lain mengenai 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yakni sebagai perilaku pilihan yang 
tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Jadi perilaku yang 
dilakukan oleh karyawan ini tidak semata-mata untuk mengharapkan imbalan 
maupun pujian dari orang lain. 
Sedangkan Huang dan Yang (dalam Ratnawati dan Amri, 2013: 58) 
beranggapan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan 
istilah yang digunakan untuk mengidentifikasi perilaku karyawan. OCB 
didefinisikan sebagai perilaku yang menguntungkan organisasi atau berniat 
menguntungkan organisasi yang secara lansgung mengarah pada peran 
pengharapan.  
Organ (dalam Alif, 2015: 293) mengkategorikan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) terdiri dari lima dimensi yaitu : a) Altruism, yaitu 
perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang mengalami kesulitan 
dalam situasi yang sedang dihadapi, b) Courtesy, yaitu menjaga hubungan baik 
dengan rekan kerjanya, c) Sportsmanship, yaitu perilaku yang memberikan 
toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengeluh, d) 
Civic Virtue, yaitu perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada 
kehidupan organisasi, e)  Conscientiousness, yaitu perilaku yang ditunjukan 
dengan berusaha melebihi apa yang diharapkan perusahaan. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) merupakan perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan 
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yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan perusahaan dan 
sebagai wujud dari kepuasan berdasarkan kinerja, dan tidak diperintah secara 
formal. Adapun contoh perilaku yang termasuk kelompok OCB yakni membantu 
rekan kerja, sukarela melakukan kegiatan ekstra di tempat kerja, menghindari 
konflik dengan rekan kerja, menghargai peraturan yang berlaku di organisasi, 
toleransi pada situasi yang kurang ideal/ tidak menyenangkan di tempat kerja dan 
masih banyak lagi. 
 
2.2.  Hasil Penelitian yang Relevan 
1. Palomino dan Canas (2014) meneliti tentang peran mediasi budaya etis, 
intent etika, dan perilaku kewarganegaraan organisasi yang dimoderasi oleh 
Person Organization Fit pada industri keuangan di Spanyol. Penelitian ini 
menggunakan penilaian unidimensional. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 
525 responden. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat hubungan antara 
Person Organization Fit terhadap budaya etis, intent etika, dan perilaku 
kewarganegaraan organisasi. 
2. Umiarti (2014) meneliti tentang peran mediasi kepuasan kerja pada 
hubungan kesesuaian nilai individu dan nilai organisasi dengan komitmen 
organisasional dan Organizational Citizenship Behaviour (OCB) karyawan balai 
besar pom di Denpasar. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier. Sampel 
dalam penelitian ini berjumlah 96 responden.  Hasil penelitian ini menunjukan 
bahwa : 1) Kesesuaian nilai individu dan nilai organisasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap komitmen organisasional, 2) Kesesuaian nilai individu dan 
nilai organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap OCB karyawan, 3) 
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Kesesuaian nilai individu dan nilai organisasi berpengaruh positif signifikan 
terhadap kepuasan kerja, 4) kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap komitmen organisasional, 5) kepuasan kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap OCB karyawan, 6) Kepuasan kerja memediasi secara positif 
parsial namun tidak signifikan pada hubungan kesesuaian nilai individu dan nilai 
organisasi dengan komitmen organisasional dan OCB karyawan. 
3. Rodriguez (2010) meneliti tentang hubungan antara motivasi dan perilaku 
kewarganegaraan organisasi (OCB) pada staff pelanggan. Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif dan analisis varians (ANOVA). Hasil penelitian 
ini menunjukan bahwa terdapat hubungan antara motivasi (motivasi intrinsik dan 
motivasi ekstrinsik) terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB).  
4. Ibrahim dan Aslinda (2014) meneliti tentang pengaruh motivasi terhadap 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) pada Telkom Indonesia di 
Makassar. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan analisis regresi 
linier berganda.  Sampel dalam penelitian ini berjumlah 176 responden. Hasil 
penelitian ini menunjukan bahwa motivasi (motivasi intrinsik dan motivasi 
ekstrinsik) memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behaviour 
(OCB). Tetapi pengaruh motivasi intrinsik lebih besar daripada motivasi 
ekstrinsik. 
5. Asmaradita (2015) meneliti hubungan antara persepsi kualitas interaksi 
atasan bawahan dan motivasi intrinsik terhadap Organizational Citizenship 
Behaviour (OCB) pada karyawan outsourcing di PT. Coca-cola Amatil Jawa 
Tengah. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Sampel 
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dalam penelitian ini berjumlah 77 responden. Hasil penelitian ini menunjukan 
terdapat hubungan yang positif antara kualitas interaksi atasan bawahan dan 
motivasi intrinsik terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 
6. Trivers (2009) meneliti tentang pengaruh kepercayaan pada atasan 
terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB) pada organisasi 
Northwestern AS. Sampel dalam penelitian berjumlah 134 responden. Hasil 
penelitian ini menunjukan bahwa kepercayaan pada atasan berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap Organizational Citizenship Behaviour. 
7. Ratnawati dan Amri (2013) meneliti pengaruh keadilan organisasional, 
kepercayaan pada atasan terhadap OCB pada pegawai negeri sipil pada Kodam 
Iskandar Muda Banda Aceh. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier  
berganda. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 75 responden. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa keadilan organisasional dan kepercayaan pada atasan 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
 
2.3. Kerangka Berfikir 
  
Agar penyusunan penelitian ini lebih terarah, maka dibutuhkan adanya 
kerangka berfikir yang terperinci. Kerangka berfikir tersebut dapat digambarkan 
dengan pola seperti pada gambar 2.1. Pola  hubungan antar variabel di atas dapat 
dijelaskan yaitu, berdasarkan konsep pemikiran bahwa perilaku kewarganegaraan 
(Organizational Citizenship Behavior) diduga dipengaruhi beberapa faktor 
diantaranya faktor Person Organization Fit, motivasi intrinsik dan kepercayaan 
pada atasan. 
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Gambar 2.1. 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.4. Hipotesis Penelitian 
Dalam penelitian ini dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut : 
a. Pengaruh Person Organization Fit terhadap OCB 
Menurut pandangan Widyastuti (2009: 136), Person Organization Fit 
merupakan kecocokan antara individu dengan organisasinya mulai dari pemikiran 
sampai dengan visi misi, karena organisasi berperan penting terhadap nilai-nilai 
yang dimiliki oleh setiap individu yang berpengaruh terhadap tingkat kinerja dari 
individu tersebut. Sehingga, diperlukan faktor-faktor yang mendukung untuk 
penyesuaian yang baik antara individu dengan organisasi. Terdapat penelitian 
H1 
H2 
H3 
Person 
Organization 
Fit (X1) 
OCB (Y) 
Motivasi 
Intrinsik (X2) 
Kepercayaan 
pada atasan 
 (X3) 
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yang mengatakan bahwa terdapat hubungan antara Person Organization Fit 
terhadap OCB (Palomino dan Canas, 2014). 
Dengan adanya kesesuaian nilai individu dan nilai organisasi yang 
semakin tinggi maka akan meningkatkan perilaku OCB karyawan seperti contoh 
perilaku OCB sukarela menolong diantara para karyawan yang sesuai dengan nilai 
individu yang memegang nilai organisasi seperti kerjasama yang ada di 
perusahaan. Berangkat dari teori dan penelitian yang relevan tersebut, maka 
penulis merumuskan hipotesis yaitu: 
H1 : Person Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar Indah 
Printing Textile. 
b. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap OCB 
Thornburgh (dalam Elida Prayitno 1989: 10) mempunyai pendapat bahwa 
motivasi intrinsik adalah keinginan untuk bertindak yang disebabkan faktor 
pendorong dari dalam diri (internal) individu. Individu yang digerakkan oleh 
motivasi intrinsik baru akan puas kalau kegiatan yang dilakukan telah mencapai 
hasil yang terlibat dalam kegiatan itu. Terdapat penelitian yang mengatakan 
bahwa terdapat hubungan antara motivasi intrinsik terhadap OCB (Rodriguez, 
2010). 
Dengan adanya motivasi intrinsik yang ada dalam diri karyawan maka 
akan mampu menggairahkan semangat karyawan didalam bekerja. Adanya 
semangat kerja ini yang nantinya menjadikan karyawan secara tidak sadar 
sukarela dalam melakukan pekerjaanya seperti bekerja melebihi jam kerja. 
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Berangkat dari teori dan penelitian yang relevan tersebut, maka penulis 
merumuskan hipotesis yaitu : 
H2 : Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar Indah 
Printing Textile. 
c. Pengaruh Kepercayaan pada atasan terhadap OCB 
Gilbert dan Tang (1998: 21) memiliki pandangan mengenai kepercayaan 
sebagai suatu keyakinan bahwa seorang karyawan akan bersikap jujur dan tunduk 
pada komitmen, para pemimpin organisasi dan keyakinan bahwa tindakan-
tindakan organisasi akan memberi manfaat bagi karyawan. Kepercayaan sangat 
dibutuhkan dalam sebuah organisasi agar terciptanya iklim yang nyaman antara 
atasan maupun bawahan. Sikap integritas juga harus dimiliki untuk membangun 
kepercayaan. Terdapat penelitian yang mengatakan bahwa kepercayaan pada 
atasan berpengaruh signifikan positif terhadap OCB (Ratnawati dan Amri, 2013). 
Dengan sikap atasan yang memiliki integritas yang tinggi serta 
berkompeten maka otomatis akan menimbulkan rasa kepercayaan dari karyawan 
terhadap atasan. Dan dengan ini akan menumbuhkan perilaku OCB. Berangkat 
dari teori dan penelitian yang relevan tersebut, maka penulis merumuskan 
hipotesis yaitu : 
H3 : Kepercayaan pada atasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan pada PT. Iskandar Indah 
Printing Textile. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1.  Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.1.1. Wilayah Penelitian 
Penelitian dilakukan pada seluruh karyawan yang bekerja di PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta, Jl. Pakel No. 11 RT  03 RW 07 Kelurahan 
Kerten Kecamatan Laweyan Surakarta. 
 
3.1.2.  Waktu Penelitian 
Dalam penelitian ini, waktu penelitian mulai dari penyusunan proposal 
sampai tersusunnya laporan penelitian dilaksanakan dari bulan Januari 2016 
sampai dengan bulan Desember 2016. 
 
3.2.  Jenis Penelitian 
Metode penelitian ini adalah cara yang digunakan oleh peneliti dalam 
mengumpulkan data penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah metode kuantitatif, yaitu metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik 
pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013: 
14). 
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3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1.  Populasi 
Populasi merupakan totalitas semua nilai-nilai yang mungkin dari pada 
karakteristik tertentu sejumlah objek yang ingin dipelajari sifatnya, atau 
keseluruhan  atribut berupa manusia, objek, atau kejadian yang menjadi fokus 
penelitian (Kuncoro, 2013: 118). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta yang berjumlah 1248 orang 
karyawan.  
 
3.3.2.  Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang terpilih dan mewakili populasi 
tersebut (Sekaran, 2006: 123). Untuk teknik penarikan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan teknik quota sampling (penarikan sample secara jatah). Teknik 
sampling ini dilakukan dengan atas dasar jumlah atau jatah yang telah ditentukan. 
Biasanya yang dijadikan sample penelitian adalah subjek yang mudah ditemui 
sehingga memudahkan pula proses pengumpulan data. (Noor, 2011: 151). Sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Iskandar Indah Printing 
Textile Surakarta. 
 
3.3.3.  Teknik Pengambilan Sampel 
Untuk pengambilan sampel, Arikunto (2006: 120) mengemukakan bahwa 
untuk sekedar perkiraan maka apabila subjek kurang dari 100, maka lebih diambil 
semua, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya jika 
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subjeknya besar, dapat di ambil antara 5%-15% atau 20%-25% atau lebih. Dan 
untuk penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan quota sampling . 
Dalam menentukan ukuran sampel, peneliti menggunakan formula slovin. 
Formula slovin dapat digunakan jika populasi yang akan diteliti diketahui dengan 
pasti. Formula Slovin yaitu : 
 
 
 
Keterangan: 
n  : Jumlah sampel 
N: Populasi 
e   : Margin error (10%) (Bungin, 2011:  105). 
Dari rumus diatas maka jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah : 
      n   =     1248 
          1248 (0,1)
2
 + 1 
  n    =  92,581 dibulatkan menjadi 93 sampel 
Jadi, sampel yang diambil dalam penelitian ini sebesar 93 responden. 
 
3.4.  Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari: 
 
3.4.1. Data primer 
Yaitu data yang diperoleh dari tangan pertama yang berkaitan dengan 
variabel untuk tujuan spesifik penelitian (Sekaran, 2006: 61). Sumber data primer 
n  =          N 
          N(e)
2
 + 1 
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berasal dari karyawan yang menjadi responden penelitian ini dengan  mengisi 
kuesioner untuk mengetahui tentang persepsi mereka terkait variabel yang diteliti. 
 
3.4.2. Data skunder 
Yaitu data yang dikumpulkan dari sumber yang telah tersedia dalam 
perusahaan (Sekaran, 2006: 61), antara lain jumlah karyawan, sejarah perusahaan, 
profil perusahaan, dan lain-lain. 
 
3.5.  Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data 
adalah dengan menggunakan metode sebagai berikut:  
1. Kuesioner, yaitu metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan 
dengan mengajukan daftar pertanyaan pada responden (Sugiyono, 2012: 192). 
Setelah kuesioner didistribusikan, responden diberi waktu selama satu 
minggu untuk menjawab, dan setelah selesai mengisi kuesioner tersebut akan 
dikumpulkan kembali. 
2. Studi kepustakaan, studi ini dimaksudkan untuk mengumpulkan data dari 
buku-buku, literatur, dan jurnal ilmiah yang berhubungan dengan masalah 
yang diteliti. 
 
3.6.  Variabel Penelitian 
Variabel adalah objek pokok yang menjadi titik perhatian suatu penelitian. 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan variabel  
terikat. 
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1. Variabel bebas (independent) dari penelitian ini adalah faktor-faktor yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbulnya variabel terikat yaitu 
OCB (Noor, 2011: 48). Variabel bebas terdiri dari Person Organization Fit 
(X1), Motivasi Intrinsik (X2), Kepercayaan pada atasan (X3). 
2. Varabel terikat (dependent) merupakan faktor utama yang ingin dijelaskan 
atau diprediksi dan dipengaruhi oleh beberapa faktor lain (Noor, 2011: 48). 
Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah OCB (Y). 
 
3.7.  Definisi Operasional Variabel 
Sekaran (2006: 25) menyatakan bahwa definisi operasional adalah sebuah 
ide dalam istilah yang bisa di ukur dengan mengurangi tingkat abstraksinya 
melalui penggambaran dimensi dan elemennya. Berikut ini dijelaskan definisi 
operasional dari masing-masing variabel penelitian :  
1. Person Organization Fit (X1) 
Menurut pandangan Widyastuti (2009: 136), Person Organization Fit 
merupakan kecocokan antara individu dengan organisasinya mulai dari pemikiran 
sampai dengan visi misi, karena organisasi berperan penting terhadap nilai-nilai 
yang dimiliki oleh setiap individu yang berpengaruh terhadap tingkat kinerja dari 
individu tersebut. Sehingga, diperlukan faktor-faktor yang 
mendukung untuk penyesuaian yang baik antara individu dengan organisasi. 
Adapun indikator Person Organization Fit menurut Kristof (1996) yaitu: a) 
Menjaga kerukunan dan hubungan kekeluargaan antar pegawai, b) Kesesuaian 
antara nilai-nilai organisasi dengan kultur dan budaya setempat, c) Dapat bekerja 
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secara profesional, d) Dapat bekerjasama dalam bekerja, e) Bekerja dengan penuh 
integritas. 
2. Motivasi Intrinsik (X2) 
 Deci dan Ryan (dalam Riggio, 2003: 150) mempunyai pandangan mengenai 
motivasi intrinsik yang memiliki makna yaitu suatu pendorong kerja yang 
bersumber dari dalam diri karyawan sebagai individu, berupa kesadaran mengenai 
pentingnya manfaat atau makna dari pekerjaan. Adapun indikator motivasi 
intrinsik menurut Siagian (2004) yaitu : a) Pengakuan/penghargaan yaitu adanya 
pengakuan dari pimpinan atas keberhasilan bawahan,  b) Tanggung jawab yaitu 
untuk dapat menumbuhkan sikap tanggung jawab terhadap bawahan, maka 
pimpinan harus menghindari pengawasan yang ketat, dengan memberikan 
kesempatan kepada bawahan untuk bekerja sendiri, c) Pengembangan yaitu 
pengembangan dapat menjadi motivator yang kuat bagi bawahan. Pimpinan 
dapat memulainya dengan memberi bawahan suatu pekerjaan yang lebih 
menantang, tidak hanya jenis pekerjaan yang berbeda tetapi juga posisi yang 
lebih baik. 
3.  Kepercayaan pada Atasan (X3) 
  Gilbert dan Tang (1998: 21) memiliki pandangan mengenai kepercayaan 
sebagai suatu keyakinan bahwa seorang karyawan akan bersikap jujur dan tunduk 
pada komitmen, para pemimpin organisasi dan keyakinan bahwa tindakan-
tindakan organisasi akan memberi manfaat bagi karyawan. Adapun indikator 
kepercayaan pada atasan menggunakan pengukuran Organizational Trust 
Inventory (OTI) sebagaimana yang digunakan Nyhan (2000) yaitu : a) 
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Kompetensi yaitu keterampilan, pengetahuan, sikap dasar serta nilai yang 
dicerminkan kedalam kebiasaan berpikir dan bertindak yang sifatnya berkembang, 
dinamis, kontinyu (terus menerus) serta dapat diraih setiap waktu, b) Terbuka 
yaitu sikap dimana kita mau mendengarkan dan menerima masukan-masukan dari 
orang lain, c) Bisa dipercaya yaitu sikap percaya yang ditanamkan orang lain 
kepada kita, d) Bisa diandalkan yaitu seseorang yang mampu, akan dan pasti 
menyelesaikan tugas yang mereka terima. 
4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y) 
Menurut pandangan Organ (dalam Alif, 2015: 293) Organizational 
Citizenship  Behavior (OCB) adalah perilaku individu yang bersifat bebas yang 
tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem imbalan 
informal dan yang secara keseluruhan mendorong keefektifan fungsi-fungsi 
organisasi. Bersifat bebas dan sukarela karena perilaku tersebut tidak diharuskan 
oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas dituntut 
berdasarkan kontrak dengan organisasi melainkan sebagai pilihan personal.  
Adapun indikator-indikator OCB menurut Organ (dalam Alif, 2015: 293)  
yaitu : a) Altruism, yaitu perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang 
mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas 
dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain, b) Courtesy, yaitu menjaga 
hubungan baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari masalah-masalah 
interpersonal, c) Sportsmanship, yaitu perilaku yang memberikan toleransi 
terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengeluh, d) Civic 
Virtue, yaitu perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada kehidupan 
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organisasi, e) Conscientiousness, yaitu perilaku yang ditunjukan dengan berusaha 
melebihi yang diharapkan perusahaan. 
 
3.8.   Teknik Analisis Data 
3.8.1. Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif  adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa 
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 
terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum dan generalisasi (Sugiyono, 2013: 207). 
 
3.8.2. Instrumen Penelitian  
Instrumen penelitian merupakan suatu alat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh, mengolah, dan menginterpretasikan informasi yang di peroleh dari 
para responden yang dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama 
(Siregar, 2013: 46). Pengukuran variabel dengan menggunakan skala likert 
dengan variasi skor lima poin. 
Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang yang dapat berupa pernyataan atau 
pertanyaan (Sugiyono, 2013: 134). Sehingga dalam penelitian ini menggunakan 5 
alternatif jawaban “sangat setuju”, setuju”, “kurang setuju”, “ tidak setuju”, 
“sangat tidak setuju”. Skor yang diberikan sebagai berikut : 
Sangat Setuju  : Skor 5 
Setuju   : Skor 4 
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Kurang setuju  : Skor 3 
Tidak Setuju  : Skor 2 
Sangat Tidak Setuju : Skor 1 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik suatu kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini 
sangat ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti. Data yang dihasilkan 
pada penelitian ini dievaluasi melalui uji validitas dan reliabilitas untuk 
memastikan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid 
dan reliabel. Untuk itu dalam penelitian ini akan dilakukan uji validitas dan uji 
reliabilitas. 
1.      Uji Validitas  
Validitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 
tersebut (Ghozali, 2013:52).  
Untuk melakukan uji validitas dilihat dari tabel Item-Total Statistics. Nilai 
tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r tabel maka dikatakan valid. 
2.     Uji Reliabilitas 
Realibilitas merupakan alat untuk menguji kekonsistenan jawaban 
responden atas pertanyaan di kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan reliabel jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu (Ghozali, 2013: 47). 
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Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengan Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot 
dimana pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. 
Dalam pengukurannya one shot akan dilakukan dengan analisis Cronbach’s 
Alpha. Ghozali (2013: 238) mengklasifikasikan nilai cronbach’s alpha sebagai 
berikut: 
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00 - 0,20 dikatakan kurang reliabel 
b. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 - 0,40 dikatakan agak reliabel 
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 - 0,60 dikatakan cukup reliabel 
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 - 0,80 dikategorikan reliabel 
e.  Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel 
3.8.3. Uji Asumsi Klasik 
1.  Uji Multikoloniearitas 
Uji Multikoloniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Independen).  Kriteria pengujian 
pada uji multikolonieritas, nilai Tollerance ≤ 0.10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 
10 menunjukan adanya multikolonieritas antar variabel independen dalam model 
regresi (Ghozali, 2013:105). 
2.  Uji Heteroskedastisitas  
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, 
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maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2013:13). 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013: 160). 
Dalam penelitian ini  menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). Apabila nilai 
dari probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alfa (0,05) maka data menunjukkan 
berdistribusi normal, sebaliknya jika nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih kecil 
dari alfa (0,05) maka data menunjukkan tidak berdistribusi normal. 
3.8.4. Uji Ketepatan Model (Goodness of fit test) 
1. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R
2
 yang 
kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
dependen amat terbatas. Secara umum koefisien determinasi untuk data silang 
(crossection) relatif rendah karena adanya variasi yang besar antara masing-
masing pengamatan, sedangkan untuk data runtun waktu (time series) biasanya 
mempunyai nilai koefisien determinasi yang tinggi. Kelemahan mendasar 
penggunaan koefisien determinasi adalah biasa terhadap jumlah variabel 
independen yang dimasukkan kedalam model (Ghozali, 2013: 97). 
2. Uji Koefisien Secara Simultan (Uji F) 
Uji statistik F menunjukan apakah semua variabel independen atau bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
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terhadap variabel dependen/terikat (Ghozali, 2013: 98). Adapun langkah-langkah 
dalam pengujian adalah sebagai berikut :  
Ho : β1, β2, β3 = 0, artinya variabel-variabel bebas (Person Organization Fit, 
motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada atasan) tidak mempunyai pengaruh yang 
signifikan secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel terikatnya (OCB). 
Ha : β1, β2, β3 ≠ 0, artinya variabel-variabel bebas (Person Organization Fit, 
motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada atasan) mempunyai pengaruh yang 
signifikan secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel terikatnya (OCB). 
Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut : Dengan menggunakan 
angka probabilitas signifikansi 
a. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak 
artinya faktor Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan 
pada atasan secara serentak tidak berpengaruh terhadap variabel OCB. 
b. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima 
artinya faktor Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan 
pada atasan secara simultan atau bersama-sama mempengaruhi variabel OCB 
(untuk tingkat signifikansi = 5 % ). 
c. Membandingkan nilai F hitung dengan F tabel 
Apabila F table > F hitung, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
Apabila F table < F hitung, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
 
3.8.5.  Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi berganda. 
Persamaan regresi berganda mengandung makna bahwa dalam suatu persamaan 
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regresi terdapat satu variabel dependen dan lebih dari satu variabel independen 
Algifari (2000: 62). 
Sesuai kerangka pada pengolahan data menggunakan analisis berganda 
dengan menggunakan IBM SPSS 20.0. Analisis linear  berganda digunakan  untuk 
mengetahui keeratan hubungan antara profitabilitas (variabel dependen) dengan 
faktor-faktor yang mempengaruhi. Adapun bentuk persamaanya sebagai berikut : 
Y=α+b1X1+b2X2+...bnXn 
Dimana: 
Y   = Variabel terikat 
 α   = Konstanta 
b1, b2,   = Koefisien regresi  
X1 X2   = Variabel bebas 
3.8.6. Uji Hipotesis 
1. Uji Koefisien Secara Parsial (Uji t) 
Pengujian ini pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
(Ghozali, 2013: 36). Uji t bermaksud untuk menguji pengaruh variabel 
independen (person organization fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada 
atasan) terhadap variabel dependen (OCB) secara terpisah. Pengujian dilakukan 
dengan menggunakan significance level 0,05 (α= 5%). Penerimaan atau 
penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria sebagai berikut: Kriteria pengujian, 
H0 diterima bila thitung < ttabel dan Ha ditolak bila thitung> ttabel Atau dengan 
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berdasarkan nilai probabilitas jika probabilitas  p-value> α maka H0 diterima dan 
p-value< α maka H0 ditolak. 
Merumuskan hipotesis: 
H0: tidak ada pengaruh secara signifikan antara Person Organization Fit, motivasi 
intrinsik, dan kepercayaan pada atasan secara parsial terhadap OCB. 
Ha: ada pengaruh secara signifikan antara Person Organization Fit, motivasi 
intrinsik, dan kepercayaan pada atasan secara parsial terhadap OCB. 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran umum perusahaan 
4.1.1.  Sejarah perusahaan 
PT. Iskandar Indah Printing Textile adalah satu dari sekian banyak 
perusahaan yang bergerak dalam bidang manufacture textile di Indonesia 
khususnya di Solo. Perusahaan ini memproduksi kain mentah atau kain yang biasa 
disebut dengan kain grey yang berbahan baku berupa benang, kemudian 
dilakukan proses selanjutnya agar mempunyai nilai ekonomis yang lebih tinggi 
yaitu dengan cara cetak atau printing dengan bermotifkan batik.  
PT. Iskandar Indah Printing Textile didirikan oleh Wahyu Iskandar pada 
tanggal 23 Mei 1975 pada mulanya adalah berbentuk CV (Commanditer 
Vennonschap) dengan nama CV. Iskandartex berdasarkan akta perusahaan No. 98 
tanggal 23 Mei 1975. Awalnya keluarga Wahyu Iskandar memproduksi batik cap 
sebagai produk utamanya dan pada waktu itu berlokasi didaerah laweyan. Karena 
memiliki peluang dan usaha yang semakin berkembang, maka dibentuklah CV 
(Commanditer Vennonschap). CV. Iskandartex mulai produksi satu tahun setelah 
berdirinya yaitu pada tahun 1976. Pada awal berdirinya, perusahaan hanya 
memiliki 25 unit mesin tenun, kemudian dikembangkan lagi menjadi 77 unit pada 
tahun 1979, mengalami peningkatan secara drastis pada tahun 1991 jumlah mesin 
tenun mencapai 520, dan pada tahun 1992 mencapai 614 unit mesin tenun. Hal ini 
dilakukan tidak lain karena untuk menambah kapasitas produksi sebagai akibat 
dari permintaan pasar yang semakin melonjak. 
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Selain mesin-mesin diatas sebagai alat penunjang dalam proses produksi, 
perusahaan masih memiliki mesin-mesin lain yang berupa mesin pengolah bahan 
baku benang menajdi kain grey sebanyak 50 unit mesin palet, 3 unit mesin 
warping, 2 unit mesin kanji, 1 unit mesin boiler, 5 unit mesin felding, 1 unit mesin 
kelos dan 1 unit mesin diesel. 
Melihat usaha yang semakin berkembang, pimpinan perusahaan 
memutuskan untuk mengambil kebijakan yaitu dengan mengubah bentuk 
perusahaan yang berupa CV (Commanditer Vennonschap) menjadi PT (Perseroan 
Terbatas). Perusahaan ini resmi menjadi PT. Iskandartex pada tanggal 2 Januari 
1991 dengan mengantongi surat ijin usaha 199/II. 16/PB/VIII/1991/PT. Pada 
tahun 1996 tepatnya pada bulan Februari, PT. Iskandartex berubah nama menjadi 
PT. Iskandar Indah Printing Textile yang dikenal sampai sekarang.  
 
4.1.2.  Tujuan Perusahaan 
Dengan didirikannya sebuah perusahaan, tentu sudah mempunyai tujuan 
tertentu yang sesuai dengan usaha yang dijalankan. Seperti halnya kegiatan 
ekonomi yang lain, perusahaan ini didirikan dengan tujuan untuk mencapai 
keuntungan maksimum PT. Iskandar Indah Printing Textile dengan harapan agar 
bermanfaat bagi pihak perusahaan, karyawan dan lingkungan disekitarnya. 
Adapun beberapa tujuan didirikannya PT. Iskandar Indah Printing Textile adalah 
sebagai berikut : 
a. Memperoleh keuntungan bagi perusahaan, karyawan, dan konsumen 
b. Membuka lapangan pekerjaan bagi masyarakat, khususnya bagi masyarakat 
sekitar lokasi perusahaan dan masyarakat pada umumnya 
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c. Meningkatkan produksi dalam rangka memenuhi kebutuhan dlam negeri, 
terutama kebutuhan kain grey 
 
4.1.3. Visi dan Misi 
a.  Visi PT. Iskandar Printing Textile adalah : 
1) Menjalankan usaha dibidang sandang yang merupakan salah satu 
kebutuhan pokok manusia 
2) Menjadi salah satu perusahaan Textile yang mampu memenuhi kebutuhan  
konsumen dalam berbagai kualitas produksi 
b.  Misi PT. Iskandar Indah Printing Textile adalah : 
1) Memperoleh keuntungan bagi perusahaan, karyawan dan konsumen agar 
tetap terjaga kelangsungan hidupnya 
2) Membantu pemerintah dalam mengurangi jumlah pengangguran dengan 
membuka lapangan kerja 
3) Membantu dalam pengadaan sandang untuk memenuhi salah satu 
kebutuhan pokok manusia 
 
4.1.4.  Lokasi Perusahaan 
PT. Iskandar Indah Printing Textile berdiri diatas tanah  dengan luas 3,5 
hektar yang beralamat di jalan Pakel No. 11 RT 03 RW 07 Kelurahan Kerten 
Kecamatan Laweyan Surakarta. Perusahaan ini terdiri dari bangunan-bangunan 
yang terdiri dari ruang direktur, ruang komisaris, ruang tamu, ruang kepala bagian 
dan ruang untuk karyawan pembukuan yang dapat dirinci sebagai berikut : 
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a. Bangunan pabrik dan gudang 
b. Bangunan ruang jaga dan pos satpam 
c. Bangunan tempat bengkel dan diesel 
d. Bangunan ruang ketel uap 
e. Tempat parkir  
f. Poliklinik 
g. Mushola 
Dipilihnya lokasi yang terletak di jalan Pakel No. 11 RT 03 RW 07 karena 
beberapa alasan yaitu : 
a. Dari segi ekonomi : 
1) Kemudahan akses jalan sehingga menghemat biaya transportasi dan atau 
pengiriman barang 
2) Lokasi yang dekat dengan pemukiman penduduk sehingga memudahkan 
untuk mendapatkan tenaga kerja 
3) Proses pemasaran di kota Solo yang relatif  mudah 
b. Dari segi sosial : 
1) Membantu memperkecil nilai pengangguran yang ditanggung oleh 
pemerintah 
2) Menciptakan produk yang bisa dibanggakan oleh Negara 
c. Dari segi teknis : 
1) Daerah tersebut masih memiliki peluang yang cukup baik untuk 
mengembangkan perusahaan 
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2) Mudah dalam pengadan alat-alat, sparepart, mesin produksi dan 
engineer 
 
4.1.5.  Struktur Organisasi  
Struktur organisasi merupakan suatu bagan yang disusunkan secara 
sistematik dimana setiap elemen didalamnya memiliki tugas dan tanggung jawab 
masing-masing serta hubungan diantara para bagian didalam perusahaan. 
Layaknya dalam suatu organisasi maka sangat diperlukan disusunnya sebuah 
struktur organisasi. Struktur organisasi dibuat untuk lebih memudahkan 
pembagian kerja dan pemberi wewenang bagi perusahaan yang semuanya demi 
tercapainya tujuna perusahaan. PT. Iskandar Indah Printing Textile menerapkan 
struktur fungsional dalam menjalankan operasional perusahaannya, yang berarti 
wewenang berasal dari pimpinan puncak yang kemudian dilimpahkan kepada 
satuan-satuan organisasi dibawahnya dalam semua bidang pekerjaan. Berikut 
bagan atau gambar struktur organisasi yang ada pada PT. Iskandar Indah Printing 
Textile : 
 
 
 
 
 
 
 
 
41 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
42 
 
 
 
 
Tugas dari masing-masing bagian mulai pimpinan, departemen-
departemen yang ada serta bagian-bagian yang dibawahinya akan dijelaskan 
sebagai berikut :  
a. Dewan Komisaris 
1) Mengawasi dan menertibkan pelaksanaan tujuan perusahaan berdasarkan 
kebijaksanaan umum yang telah ditetapkan 
2) Mengatur dan mengkoordinir kepentingan para pemegang saham sesuai 
dengan ketentuan yang telah digariskan dalam anggaran dasar 
perusahaan 
3) Memberikan penilaian dan mewakili pemegang saham atas pengesahan 
neraca dan perhitungan rugi atau laba tahunan serta laporan tahunan 
lainnya yang disampaikan oleh direksi 
b. Direktur Utama 
Merupakan unsur eksekutif tertinggi dalam organisasi perusahaan, sebagai 
pimpinan produksi dan pimpinan perusahaan. Tugas-tugasnya secara otomatis 
lebih kompleks dibandingkan dengan lainnya yaitu : 
1) Bertanggung jawab atas berlangsungnya operasional perusahaan secara 
keseluruhan 
2) Bertanggung jawab atas tujuan operasional perusahaan 
3) Bertanggung jawab atas perkembangan perusahaan secara keseluruhan 
c. Sekretaris 
Tugas dari sekretaris adalah sebagai berikut : 
1) Menjalankan tugas-tugas yang diberikan oleh atasan 
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2) Membantu menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan dari perusahaan 
3) Mengkoordinir personel-personel serta pekerjaan yang berhubungan 
dengan atasan 
d. Manajer produksi  
Manajer produksi membawahi Quality Control dan dua kepala bagian 
produksi yaitu Printing dan Weaving. Tugas dari Quality Control adalah sebagai 
berikut : 
1) Mengontrol kualitas terpadu mulai dari bahan baku, bahan pembantu 
sampai ke bahan produk-produk lainnya 
2) Melakukan penilaian dan pemeriksaan-pemeriksaan terhadap rencana 
produksi 
3) Melaporkan hasil pemeriksaan harian per shift pada atasan 
4) Melakukan tes terhadap bahan baku dan bahan pembantu sebelum proses 
produksi 
Sedangkan kepala bagian bertugas sebagai : 
1) Bertanggung jawab atas pelaksanaan produksi yang telah direncanakan 
2) Bertanggung jawab atas hasil kerja sesuai dengan rencana yang telah 
ditetapkan 
3) Bertanggung jawab atas aktiva perusahaan yang berada dibawah 
wewenangnya 
4) Bertanggung jawab atas pengaturan atau pengawasan kerja dan personel 
yang dipimpinnya  
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Berikut adalah bagian dibawah kepala bagian produksi printing dan 
weaving serta tugas-tugasnya : 
a. Kepala Seksi Persiapan 
1) Menyusun jadwal kerja kelompok warping, kanji, cucuk, dan palet sesuai 
dengan rencana produksi 
2) Membantu persiapan peralatan, bahan baku dan bahan penolong 
3) Mengatur dan mengawasi pelaksanaan kerja bagian persiapan 
b. Kepala Seksi Proses 
1) Menyusun jadwal kerja bagian proses sesuai dengan yang direncanakan 
2) Membantu menyiapkan peralatan kerja 
3) Mengatur dan mengawasi pelaksanaan kerja 
4) Mengatur dan mengawasi pelaksanaan kerja bagian proses 
c. Kepala Seksi Finishing 
1) Menyusun jadwal kerja bagian  finishing sesuai dengan yang 
direncanakan  
2) Mengatur dan mengawasi pelaksanaan kerja bagian finishing  
3) Menyiapkan laporan hasil produksi finishing per shift tiap hari 
d. Kepala Seksi Kendaraan 
1) Mengatur pekerjaan yang berhubungan dengan kendaraan 
2) Bertanggung jawab atas pelaksanaan kerja personel yang dipimpinnya  
e. Kepala Seksi Keamanan  
1) Bertanggung jawab atas keamanan lingkungan perusahaan  
2) Bertanggung jawab atas pelaksanaan kerja personel yang dipimpinnya  
45 
 
 
 
 
f. Kepala Seksi Rumah Tangga 
1) Bertanggung jawab atas urusan kerumahtanggaan perusahaan 
2) Bertanggung jawab atas pelaksaan kerja personel yang dipimpinnya  
 
4.1.6.   Personalia Perusahaan 
a. Tenaga Kerja 
Sistem ketenagakerjaan di PT. Iskandar Indah Printing Textile dibagi menjadi dua 
bagian yaitu : 
1. Bagian Produksi 
Bagian yang bekerja dibagian atau departemen unit weaving, printing 
dan finishing 
2. Bagian Non Produksi 
Bagian yang bekerja sebagai karyawan kantor dan bagian pergudangan 
b. Shift 
Sistem kerja yang diterapkan di PT. Iskandar Indah Printing Textile yaitu shift, 
dengan pembagian kerja sebagai berikut : 
1) Shift I atau disebut dengan Group A masuk pagi 
2) Shift II atau disebut dengan Group B masuk siang  
3) Shift III atau disebut dengan Group C masuk malam 
 Masing-masing shift dikepalai oleh mandor, pengawas dan staff tiap-tiap 
bagian dan mendapatkan jam istirahat selama 1 jam yang diatur seefektif mungkin 
sehingga tidak mengganggu proses produksi. 
Pembagian kerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile adalah sebagai berikut : 
46 
 
 
 
 
1) Group A : pukul 07.00 WIB - 15.00 WIB dengan waktu istirahat pukul 
11.30 WIB – 12.30 WIB 
2) Group B : pukul 15.00 WIB -23.00 WIB dengan waktu istirahat mulai 
pukul 18.45 WIB 19.45 WIB 
3) Group C : pukul 23.00 WIB - 07.00 WIB dengan waktu istirahat mulai 
pukul 02.00 WIB - 03.00 WIB 
  Sistem pembagian kerja karyawan diatas berlaku untuk karyawan yang 
berada dibagian produksi dan teknik. Sedangkan untuk karyawan bagian non 
produksi jam kerjanya 40 jam per minggu dengan pembagian jam mulai dari hari 
Senin sampai Jumat, dimulai pada pukul 07.00 WIB sampai 12.00 WIB. 
Pergantian masuk jam kerja tiap bagian produksi setiap minggu sekali dan dimulai 
setiap hari Senin. 
c. Sistem Pemberian Upah  
PT. Iskandar Indah Printing Textile menetapkan pemberian upah kepada 
karyawannya adalah sebagai berikut : 
1) Sistem Upah Bulanan 
Sistem pemberian upah ini diterapkan pada karyawan yang bekerja 
dibagian staf, kepala bagian atau mandor. 
2) Sistem Upah Mingguan 
Sistem ini diberlakukan untuk karyawan yang bekerja sebagai operator 
mesin produksi pada unit weaving, printing dan finishing. 
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3) Sistem Upah Borongan  
Sistem pemberian upah ini diberikan sesuai dengan jumlah pekerjaan 
yang telah disesuaikan, misalnya pada bagian pengepakan dan 
pembungkusan. 
Selain ketetapan diatas, perusahaan juga memberikan upah lembur, yaitu 
upah yang diberikan kepada pekerja yang dilakukan diluar jam kerja. 
d. Kesejahteraan Karyawan 
Perusahaan memberikan kebijakan yang menunjang kesejahteraan karyawan 
dan memberikan beberapa hak, antara lain : 
1) Tunjangan Hari Raya (THR) 
2) Mengikutsertakan karyawan dalam Asuransi Sosial Tenaga Kerja 
(ASTEK) 
3) Fasilitas pengobatan dan kesehatan 
4) Tunjangan kesejahteraan berupa pembayaran asuransi yang dibayarkan 
perusahaan pada jasa asuransi 
5) Cuti hamil berupa tunjangan sebesar 50% diberikan dari upah yang 
diberikan selama cuti 
6) Memberikan pakaian seragam atau dinas 
7) Fasilitas transportasi 
8) Kegiatan berlibur yang diadakan tiap tahun sekali 
e. Syarat Penerimaan Karyawan  
Syarat-syarat pokok sebagai  karyawan di perusahaan PT. Iskandar  Indah 
Printing Textile adalah sebagai berikut : 
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1) Sanggup masuk terus selama pabrik bekerja 
2) Sanggup kerja malam dan mau kerja lembur 
3) Tau terhadap peraturan-peraturan yang berlaku 
4) Harus patuh terhadap perintah-perintah kepala bagian masing-masing, 
karena pekerjaan diatur oleh perusahaan dan tidak dapat memilih sendiri 
5) Sanggup bekerja dengan baik, disiplin dan tanggung jawab, tidak 
ceroboh atau malas dalam bekerja 
6) Selama dalam jam kerja tidak diperbolehkan meninggalkan tempat tanpa 
ijin dari kepala bagian masing-masing  
7) Bila terjadi kehilangan dan kerusakan didalam groupnya yang disengaja 
maupun tidak disengaja, juga ikut bertanggung jawab dan sanggup 
menggantinya 
8) Apabila tidak masuk bekerja selama tiga hari tanpa ijin, dianggap telah 
mengundurkan diri, maka tidak mendapatkan pesangon 
9) Berbadan sehat yang dilampiri surat keterangan dari dokter yang 
bersangkutan. Jika kelak diketahui mempunyai sakit turunan atau 
penyakit yang menular maupun yang membahayakan lingkungan, maka 
akan dikeluarkan tanpa syarat 
10) Selama tiga bulan masa percobaan pertama dapat dikeluarkan sewaktu-
waktu jikalau masih kurang mampu, dan jika dianggap masih perlu maka 
dapat diadakan masa percobaan yang kedua selama tiga bulan 
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11) Setelah masa percobaan kedua masih dianggap tidak mampu atau tidak 
cocok akan diberhentikan tanpa syarat atau tanpa alasan dan tidak 
mendapatkan pesangon  
12) Setelah masa percobaan selesai maka dapat diangkat sebagai karyawan 
sementara selama dua tahun. Apabila dianggap tidak mampu atau tidak 
cocok, maka akan diberhentikan tanpa alasan dan diberi pesangon satu 
bulan gaji pokok 
f. Bidang Produksi 
Departemen produksi weaving adalah departemen PT. Iskandar Indah 
Printing Textile yang bertugas menangani proses produksi kain grey yang 
berbahan baku berupa benang. 
1) Proses Produksi 
a) Tahap Persiapan 
(1) Pembuatan benang luci 
Benang luci adalah benang yang diarahkan membujur atau 
memanjang dalam proses penenunan kain. Benang luci digulung 
menggunakan alat yang disebut Beam, kemudian dilakukan 
penarikan benang untuk menyusun benang yang disesuaikan dengan 
banyaknya benang pada lembar kain 
(2) Warping (Penghanian) 
Awal dari pembuatan benang luci melalui proses penghanian dalam 
mesin warping yang melakukan proses penggulungan benang, 
sekaligus menentukan jumlah dan panjang benang yang dibutuhkan 
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(3) Sizing (Pengkanjian) 
Pengkanjian adalah proses pemberian bahan baku lain yaitu bahan 
obat berupa kanji pada benang luci yang sudah terbentuk melalui 
proses pengeringan. Tujuan proses ini adalah untuk meratakan bulu-
bulu yang terdapat pada benang, menghilangkan kotiran agar benang 
tidak kaku sehingga nantinya benang tidak mudah putus 
(4) Racing (Proses Cucuk) 
Benang dimasukkan kedalam mesin cucuk dengan melewati jarum 
menuju kes sisir atau disebut dengan gun dengan mata sisir 
tergantung dari jumlah benang yang tersedia dari proses pengkanjian 
tadi 
(5) Pembuatan Benang Pakan 
Benang pakan adalah benang yang arahnya menyilang dalam proses 
penenunan. Benang ini dimasukkan kedalam mesin kelos kemudian 
diteruskan ke mesin palet yang akan menggulung benang kedalam 
kayu klinting. Klinting yang berisi benang dipindahkan ke bagian 
penenunan bersama-sama dengan benang lusi  
b) Tahap Penenunan 
Tahap penenunan dilakukan dengan mesin tenun yang melakukan proses 
penyilangan benang lusi dan benang pakan sehingga terbentuklah sebuah 
kain. Dalam proses ini harus ada operator yang menjalankan mesin 
tenun. Selain itu operator bertugas mengawasi jalannya mesin dan 
menyambung benang jika ada yang putus dan secara otomatis mesin akan 
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terhenti, serta memasukkan teropong benang pakan apabila benang pakan 
telah habis. 
c) Tahap Penyelesaian (Finishing) 
(1) Inpecting 
Kegiatan yang dilakukan untuk mengawasi dan memeriksa kain grey 
bila terdapat kerusakan atas cacat kain yang perlu diperbaiki 
(2) Repairing 
Kegiatan ini untuk memperbaiki anyaman kain grey yang rusak atau 
ada yang ganda pakan atau ganda lusi 
(3) Smashing 
Kegiatan untuk membersihkan kain grey dari sisa-sisa benang serat 
dan bulu-bulu 
(4) Folding 
Kegiatan terakhir yang dilakukan dengan melipat kain sekaligus 
mengukur panjang kain 
2) Bahan Produksi 
a) Bahan baku yang digunakan terdiri atas dua jenis benang : 
(1)Benang lusi (katun) yaitu benang yang berasal dari serat alami berupa  
 kapas 
(2) Benang pakan yaitu benang yang berasal dari serat sintesis 
b) Bahan lain yang digunakan adalah : 
(1) PVA (Polyvinyl Alcohol) seperti film untuk melapisi bulu-bulu 
benang 
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(2) Tepung jagung (Cornstrach) yang berfungsi untuk melunturkan 
benang 
(3) Acrylic yaitu berfungsi melunturkan benang namun dengan tingkat 
kelunturannya yang lebih tinggi 
(4) Wax sejenis malam pet 
3) Mesin-mesin produksi 
a) Mesin Warping 
Digunakan untuk mengolah benang dari cones ke bentuk beam 
b) Mesin Kelos 
Digunakan untuk memproses ulang benang yang putus dari mesin warping 
c) Mesin Sizing 
Digunakan untuk memproses bahan baku benang yang berasal dari mesin 
warping, dengan cara melapisi menggunakan bahan-bahan pendukung lain 
lalu dicampur menjadi satu 
d) Mesin Cucuk 
Digunakan untuk memproses benang lusi yang dimasukkan ka mata jarum 
agar bisa dipilah-pilah untuk memudahkan proses tenun 
e) Mesin Winding 
Digunakan untuk memproduksi benang pakan tang berasal dari bahan 
baku benang 
f) Mesin Tenun (Loom) 
Digunakan untuk memproduksi kain grey yang berbahan baku benang lusi 
dan benang pakan 
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g) Mesin Folding 
Digunakan untuk melipat kain tenun setelah dilakukan pemeriksaan 
h) Mesin Inspecting 
Digunakan untuk memeriksa kualitas kain dari mesin tenun 
i) Mesin Printing 
Digunakan untuk mengolah kain putih polos yang diprinting agar memiliki 
corak tertentu 
j) Mesin Diesel 
Digunakan untuk memproduksi sumber tenaga untuk menggerakkan 
mesin-mesin produksi 
k) Ketel Uap 
Digunakan sebagai alat pemanas  
 
4.1.7. Gambaran Umum Responden 
Deskripsi responden dalam penelitian ini meliputiumur, jenis kelamin, 
pendidikan, masa kerjadan bagian pekerjaan. Hasil uji deskripsi responden 
penelitian adalah sebagai berikut : 
 
1. Deskripsi Responden BerdasarkanUmur 
 
Tabel 4.1. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
No Umur Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Prosentase 
1. < 30 tahun 4 4,3 % 
2. 31-40 tahun 41 44 % 
3. 41-50 tahun 39 42 % 
Tabel berlanjut 
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Sumber : Data primer diolah, 2016 
 Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa karyawan PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta paling banyak berada dalam kategori usia 
produktif, yaitu 31-40 tahun sebanyak 41 orang (44 %) dan 41-50 tahun sebanyak 
39 orang (42 %), sisanya berada pada usia < 30 tahun sebanyak 4 orang(4,3 %) 
dan > 50 tahun sebanyak 9 orang (9,7 %). 
 
2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
        Tabel 4.2. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa mayoritas 
responden adalah laki-laki sebanyak 49 orang (52,7%) dan sisanya perempuan 
adalah sebanyak 44 orang (47,3%).  
 
3. Deskripsi Responden BerdasarkanPendidikan 
 
       Tabel 4.3. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan 
4. > 50 tahun 9 9,7 % 
Jumlah 93 100 % 
No Jenis Kelamin Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Prosentase 
1. Laki-laki 49 52,7 % 
2. Perempuan 44 47,3 % 
Jumlah 93 100 % 
No Pendidikan Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Prosentase 
1. SD 14 15,1 % 
2. SMP 32 34,4 % 
Lanjutan tabel 4.1. 
Tabel berlanjut 
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Sumber : Data primer diolah, 2016 
 Berdasarkan tabeldiatas, maka dapat diketahui bahwa karyawan yang ada 
di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta pendidikan terakhir yang 
terbanyak adalah SMP sebanyak 32 orang (34,4%), yang kedua adalah SMA 
sebanyak 24 orang (25,8 %), kemudian SMK sebanyak 23 orang (24,7 %) dan SD 
sebanyak 14 orang (15,1 %). 
 
4. Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 4.4. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa responden dengan 
masa kerja < 10 tahun adalah sebanyak 21 orang (22,6 %), responden dengan 
masa kerja antara 11-20 tahun sebanyak 33 orang (35,4 %), dan responden dengan 
masa kerja > 20 tahun sebanyak 39 orang (42 %).  
 
 
 
 
 
 
3. SMA 24 25,8 % 
4. SMK 23 24,7 % 
Jumlah 93 100 % 
No Masa kerja Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Prosentase 
1. < 10 tahun 21 22,6 % 
2. 11-20 tahun 33 35,4 % 
3. > 20 tahun 39 42 % 
Jumlah 93 100 % 
Lanjutan tabel  4.3. 
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5. Deskripsi Responden BerdasarkanBagian Pekerjaan 
 
Tabel 4.5. 
Deskripsi Responden Berdasarkan Bagian Pekerjaan 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Data tabeldiatas dapat diketahui bahwa terdapat beberapa macam bagian 
pekerjaan yang ada di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta yaitu bagian 
cadangan, kanjian, listrik, montir, palet, pemberes, pengawas, picanol, pot kain, 
rrt 52, sambung, stel boom, toyoda, dan warping. Dan jumlah karyawan yang 
terbanyak menempatipada bagian pekerjaan palet yaitu sebanyak 27 orang (29%). 
 
 
 
 
 
 
No Bagian Pekerjaan Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Prosentase 
1. Cadangan 2 2,2 
2. Kanjian  3 3,2 
3. Listrik 1 1,1 
4. Montir 7 7,5 
5. Palet 27 29 
6. Pemberes  7 7,5 
7. Pengawas 2 2,2 
8. Picanol 9 9,7 
9. Pot kain 1 1,1 
10. RRT 52 10 10,8 
11. Sambung 1 1,1 
12. Stel Boom 4 4,3 
13. Toyoda 15 16,1 
14. Warping 4 4,3 
Jumlah 93 100 % 
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4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
Pengujian dalam penelitian ini untuk menjelaskan data yang ada dalam 
penelitian. Hasil dari uji tersebut menjelaskan seberapa akurat data yang 
digunakan, model yang dibuat dalam penelitian sudah layak atau tidak, dan 
hipotesis dalam penelitian memiliki keterkaitan satu sama lain atau tidak. 
 
4.2.1. Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen data dalam penelitian ini untuk melihat data yang digunakan 
seakurat mungkin dan dapat dipertanggung jawabkan. Uji instrumen data dalam 
penelitian ini meliputi uji validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu 
per satu sebagai berikut : 
1. Uji Validitas 
Pengujian validitas dilakukan pada empat variabel dalam penelitian ini, 
yaitu Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada atasan, 
dan OCB. Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir 
pertanyaan/pernyataan dengan total skor konstruk atau variabel. Teknik ini 
membandingkan nilai rhitung  dengan rtabel, rtabel dicari pada siginifikansi 0,05 
dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 93, df = n-2 maka didapat rtabel sebesar 
0,2039. 
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    Tabel 4.6. 
Hasil Uji Validitas 
 
Sumber : Data primer diolah, 2016. 
 
 
Variabel 
Butir 
Pernyataan 
Corrected Item-Total 
Correlation ( r hitung) 
r tabel Keterangan 
Person 
Organization Fit 
(X1) 
POF1 0,661 0,2039 Valid 
POF2 0,554 0,2039 Valid 
POF3 0,668 0,2039 Valid 
POF4 0,797 0,2039 Valid 
POF5 0,639 0,2039 Valid 
 
Motivasi Intrinsik 
(X2) 
MI1 0,647 0,2039 Valid 
MI2 0,724 0,2039 Valid 
MI3 0,698 0,2039 Valid 
 
 
Kepercayaan pada 
atasan (X3) 
K1 0,726 0,2039 
Valid 
K2 0,859 0,2039 
Valid 
K3 0,900 0,2039 
Valid 
K4 0,816 0,2039 
Valid 
 
 
 
OCB (Y) 
OCB1 0,706 0,2039 
Valid 
OCB2 0,762 0,2039 
Valid 
OCB3 0,724 0,2039 
Valid 
OCB4 0,787 0,2039 
Valid 
OCB5 0,656 0,2039 
Valid 
59 
 
 
 
 
Pada tabel 4.6. nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel 
menunjukkan bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, dan apabila r hitung > r tabel maka pernyataan tersebut valid. Dilihat dari hasil 
tabel menunjukkan bahwa nilai korelasi dari tiap skor butir pernyataan variabel 
yang ada dalam penelitian di atas rtabel yaitu 0,2039 yang berarti valid. Artinya 
semua item pernyataan mampu mengukur variabel Person Organization Fit, 
motivasi intrinsik, kepercayaan pada atasan dan OCB. 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
person organization fit, motivasi intrinsik, kepercayaan pada atasan dan OCB. Uji 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 for 
Windows, yang memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji reliabilitas disajikan dalam 
tabel sebagai berikut : 
 
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Alpha cronbach”s Critical value  Kesimpulan 
Person Organization Fit 0,848 0,70 Reliabel 
Motivasi Intrinsik 0,796 0,70 Reliabel 
Kepercayaan pada atasan 0,914 0,70 Reliabel 
Tabel berlanjut 
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OCB 0,883 0,70 Reliabel 
Sumber : Data primer diolah, 2016  
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach alpha > 0,70 (Ghozali, 2013:53). Pada tabel 4.7. menunjukkan bahwa 
setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya 
semua jawaban  responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item 
pernyataan yang mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi 
person organization fit, motivasi intrinsik, kepercayaan pada atasan dan OCB. 
 
4.2.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri atas uji multikolonieritas, uji heteroskedastisitas, dan uji 
normalitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
1. Uji Multikoloniearitas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Independen) (Ghozali, 2013: 
105). Hasil pengujian Multikoloniearitas dapat dilihat sebagai berikut : 
     Tabel 4.8. 
    Hasil Uji Multikolonieritas 
 
 
Model 
Collinearity Statistics  
Keterangan Tolerance VIF 
Person Organization 
Fit 0,422 2,371 
Tidak terjadi mulikolonieritas 
Motivasi kerja 0,690 1,450 Tidak terjadi mulikolonieritas 
Lanjutan tabel  4.7. 
Tabel berlanjut 
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Kepercayaan pada 
atasan 0,848 1,179 
Tidak terjadi mulikolonieritas 
Sumber: Data primerdiolah, 2016 
Dari tabel 4.8. dapat disimpulkan bahwa model regresi layak dipakai 
dalam penelitian ini karena syarat untuk tidak terjadi multikolonieritas sudah 
dipenuhi yakni nilai tolerance > 0,10 atau sama dengan nilai VIF <10. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regeresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 
yang lain (Ghozali, 2013:13). Hasil pengujian heterokedastisitas dapat dilihat 
sebagai berikut : 
     Tabel 4.9. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Dengan Uji Glejser 
Variabel Probabilitas 
Signifikansi 
Alpha 
(α) 
Keterangan 
Person Organization Fit 0,305 0,05 Tidak ada gejala 
heteroskedastisitas 
Motivasi Intrinsik 0,718 0,05 Tidak ada gejala 
heteroskedastisitas 
Kepercayaan pada atasan 0,793 0,05 Tidak ada gejala 
heteroskedastisitas 
 
Berdasarkan tabel 4.9. terlihat bahwa nilai probabilitas signifikansi pada 
semua variabel independen (Person Organization Fit, motivasi intrinsik dan 
kepercayaan pada atasan) tidak ada yang signifikan secara statistik karena nilai 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Lanjutan tabel  4.8. 
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Sig.> 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi yang 
digunakan pada penelitian ini tidak terdapat adanya heteroskedastisitas.  
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013: 160). 
Hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan tabel One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test sebagai berikut : 
        Tabel 4.10. 
Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 
 
 Unstandardized 
Residual 
N  93 
Mean 0E-7 
Normal Parameters
a,b
 Std. Deviation 1.55543186 
Absolute .083 
Most Extreme Differences 
Positive 
.083 
Negative 
 
-.052 
Kolmogorov-Smirnov Z  .799 
Asymp. Sig. (2-tailed)  .547 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Pada tabel 4.10. hasil pengujian uji Kolmogorov-Sminrov, dapat diketahui 
bahwa p-value dari unstandardized residual ternyata 0,547 lebih besar dari α 
(0,05), sehingga keseluruhan data tersebut dinyatakan memiliki distribusi normal 
atau memiliki sebaran data yang normal. 
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4.2.3. Uji Ketepatan Model 
1.  Uji Koefisien Determinasi (R
2
)  
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi (Ghozali, 2013: 97). 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh 
sebagai berikut : 
        Tabel 4.11. 
   Hasil UjiKoefisien determinasi (R
2
) 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .792
a
 .627 .605 1.600 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar Adjust R Square menunjukan nilai sebesar 0,605 atau 60,5% pada 
variabel Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada atasan 
secara bersama-sama mempengaruhi OCB sudah bagus karena > 0,5 atau 5% atau 
karena lebih besar dari 0,5 Sedangkan 39,5% lagi dijelaskan oleh variabel lain 
diluar model. 
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2.  Uji Koefisien Secara Simultan (Uji F) 
Uji statistik F menunjukan apakah semua variabel independen atau bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen/terikat (Ghozali, 2013: 98). Hasil uji statistik F 
sebagai berikut : 
Tabel 4.12. 
Uji Statistik F 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan uji F diperoleh nilai Fhitung  sebesar 29,237 dan nilai Sig. F 
0,000. Nilai Sig. F tersebut lebih kecil dari nilai alpha (α) yang dalam penelitian 
ini sebesar 5% (0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil ini lebih besar jika 
dibandingkan dengan Ftabel diperoleh nilai Ftabel = 2,32  (diperoleh dari excel) 
maka Ho ditolak.  Hasil tersebut menunjukan bahwa faktor Person Organization 
Fit, motivasi intrinsik dan kepercayaan pada atasan  secara simultan (bersama-
sama) berpengaruh terhadap OCB. 
4.2.4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi berganda. 
Persamaan regresi berganda mengandung makna bahwa dalam suatu persamaan 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
 Regression 
1            Residual 
   Total 
373.999 5 74.800 29.237 .000
b
 
222.582 87 2.558 
  
596.581 92 
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regresi terdapat satu variabel dependen dan lebih dari satu variabel independen 
Algifari (2000: 62). 
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh 
variabel bebas yaitu Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan 
pada atasan terhadap variabel terikat yaitu OCB karyawan pada PT. Iskandar 
Indah Printing Textile Surakarta.Hasil analisis regresi linear berganda dapat 
dilihat sebagai berikut :  
Tabel 4.13. 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Sumber: Data primerdiolah, 2016 
 
Berdasarkan tabel 4.13. model regresi linear berganda berdasarkan hasil 
analisis regresi adalah sebagai berikut : 
Y= 3,156+0,400X1+0,280X2+0,171X3 
Dari persamaan regresi linear berganda dapat diinterpretasikan sebagai 
berikut: 
a. Nilai konstanta (a) adalah 3,156, artinya jika variabel Person Organization 
Fit (X1), motivasi intrinsik (X2), kepercayaan pada atasan (X3) nilainya 0, 
maka OCB nilainya positif, yaitu 3,156. 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
 
 
    (Constant) 
    Person organization fit 
1   Motivasi intrinsik 
     Kepercayaan pada atasan 
        
B Std. 
Error 
Beta 
3.156 1.613  1.957 .054 
.400 .097 .416 4.121 .000 
.280 .112 .196 2.491 .015 
.171 .054 .138  1.820 .023 
66 
 
 
 
 
b. Koefisien untuk variabel Person Organization Fit adalah 0,400 dan 
mempunyai nilai koefisien yang positif. Hal ini dapat diartikan bahwa setiap 
penambahan variasi faktor Person Organization Fit maka akan mengalami 
peningkatan nilai OCB sebesar 0,400. 
c. Koefisien untuk variabel motivasi intrinsik adalah 0,280 dan mempunyai nilai 
koefisien yang positif. Hal ini dapat diartikan bahwa setiap penambahan 
variasi faktor motivasi intrinsik maka akan mengalami peningkatan nilai 
OCB sebesar 0,280. 
d. Koefisien untuk variabel kepercayaan pada atasan adalah 0,171 dan 
mempunyai nilai koefisien yang positif. Hal ini dapat diartikan bahwa setiap 
penambahan variasi faktor kepercayaan pada atasan maka akan mengalami 
peningkatan nilai OCB sebesar 0,171. 
 
4.2.5. Uji Hipotesis 
1. Uji Koefisien Secara Parsial (Uji t) 
Pengujian ini pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
(Ghozali, 2013: 36). Uji t bermaksud untuk menguji pengaruh variabel 
independen (Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayan pada 
atasan) terhadap variabel dependen (OCB) secara terpisah. Hasil uji t dapat dilihat 
sebagai berikut : 
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Tabel 4.14. 
Hasil Uji t 
 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.14. mengenai hasil uji t di atas dapat diketahui sebagai 
berikut:  
Variabel Person Organization Fit diperoleh nilai thitung sebesar 4,121 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, jika dibandingkan dengan ttabel (1,661) 
maka thitung> ttabel dan ρ< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H3  diterima dan H0 
ditolak, artinya Person Organization Fit berpengaruh signifikan positif terhadap 
OCB. 
Variabel motivasi intrinsik diperoleh nilai thitungsebesar 2,491 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,015, jika dibandingkan dengan ttabel (1,661) maka 
thitung> ttabel dan ρ< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H4  diterima dan H0 ditolak, 
artinya motivasi intrinsik berpengaruh signifikan positif terhadap OCB. 
Variabel kepercayaan pada atasan diperoleh nilai thitung sebesar 1,820 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,023, jika dibandingkan dengan ttabel (1,661) 
maka thitung > ttabel dan ρ<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H5 diterima dan H0 
 
Model 
 
T 
 
Sig. 
 
Keterangan 
Person organization 
fit 
4,121 0,000 
Person organization fit 
berpengaruh signifikan positif 
terhadap OCB 
Motivasi intrinsik 2,491 0,015 
Motivasi intrinsik berpengaruh 
signifikan positif terhadap OCB 
Kepercayaan pada 
atasan 
1,820 0,023 
Kepercayaan pada atasan 
berpengaruh signifikan positif 
terhadap OCB 
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ditolak , artinya kepercayaan pada atasan berpengaruh signifikan positif terhadap 
OCB. 
 
4.3.  Pembahasan Hasil Analisis Data 
Dari hasil uji F regresi yang dilakukan ditemukan bahwa seluruh variabel 
yang meliputi Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada 
atasan berpengaruh terhadap OCB. 
Sedangkan dari hasil uji t yang dilakukan bahwa secara parsial variabel  
berpengaruh adalah Person Organization Fit, motivasi intrinsik, dan kepercayaan 
pada atasan terhadap OCB.  Penjelasan dari tiap variabel sebagai berikut: 
 
4.3.1 Faktor Person Organization Fit berpengaruh terhadap OCB 
Berdasarkan uji t, variabel Person Organization Fit diperoleh nilai thitung 
sebesar 4,121 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, jika dibandingkan dengan 
ttabel (1,661) maka thitung> ttabel dan ρ< 0,05.Hal ini menunjukkan bahwa H3 
diterima dan H0 ditolak, artinya Person Organization Fit berpengaruh signifikan 
positif terhadap OCB. 
Hasil penelitian mengenai Person Organization Fit berpengaruh terhadap 
OCB didukung oleh teori Widyastuti (2009: 136) yang mengatakan bahwa 
kecocokan antara individu dengan organisasi mulai dari pemikiran sampai dengan 
visi misi sangat berperan penting terhadap nilai-nilai yang dimiliki oleh setiap 
individu yang nantinya berpengaruh terhadap tingkat kinerja dari individu 
tersebut.  
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Hasil penelitian didukung juga oleh penelitian terdahulu yang ditulis oleh 
Umiarti (2014) tentang peran mediasi kepuasan kerja pada hubungan kesesuaian 
nilai individu dan nilai organisasi dengan komitmen organisasional dan OCB 
karyawan balai besar pom di Denpasar yang menyimpulkan bahwa variabel 
kesesuaian nilai individu dan nilai organisasi memiliki pengaruh yang signifikan 
dan positif terhadap OCB. 
Person Organization Fit berpengaruh signifikan dan positif terhadap OCB 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta dapat disimpulkan bahwa 
semakin tinggi kesesuaian nilai individu karyawan dengan nilai organisasi akan 
dapat meningkatkan OCB karyawan. Hasil tersebut diperoleh dari jawaban 
responden yang menunjukan nilai tertinggi pada dimensi altruisme yaitu perilaku 
suka menolong diantara karyawan, yang sesuai dengan nilai individu/karyawan 
yang memegang nilai-nilai organisasi terutama tim work/kerjasama tim diantara 
karyawan. Karena seperti yang kita ketahui bahwa kerjasama dalam hal kebaikan 
terutama dalam suatu pekerjaan tidak akan memberikan kerugian pada kita. 
Melalui kerjasama ini secara tidak langsung akan menumbuhkan solidaritas (suka 
menolong) antar sesama dan juga mempererat hubungan antar karyawan.  
Dari hasil regresi Person Organization Fit mempunyai pengaruh paling 
tinggi dengan standardized coefficients beta sebesar 0,400 dibandingkan dengan 
variabel lain.   
 
4.3.2. Faktor Motivasi Intrinsik berpengaruh terhadap OCB 
Berdasarkan uji t, variabel motivasi intrinsik diperoleh nilai thitung sebesar 
2,491 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,015, jika dibandingkan dengan ttabel 
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(1,661) maka thitung> ttabel dan ρ< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H4  diterima 
dan H0 ditolak, artinya motivasi intrinsik berpengaruh signifikan positif terhadap 
OCB. 
Hasil penelitian mengenai motivasi intrinsik berpengaruh terhadap OCB 
didukung oleh teori Luthans dkk (dalam Rivai, 2004: 141) yang mengatakan 
bahwa sumber motivasi berasal dari dalam diri (intrinsic). Motivasi muncul 
karena adanya kebutuhan dari dalam diri seseorang yang harus terpenuhi. 
Motivasi dapat menjadi pendorong yang ada dalam diri manusia dan dapat 
mengarahkan perilakunya untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.  
Hasil penelitian didukung juga oleh penelitian terdahulu yang ditulis oleh 
Ibrahim dan Aslinda (2014) tentang pengaruh motivasi terhadap Organizational 
Citizenship Behaviour (OCB) pada Telkom Indonesia di Makassar yang 
menyimpulkan bahwa motivasi (motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik) 
memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 
Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan dan positif terhadap OCB 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta dapat disimpulkan bahwa  
semakin tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki karyawan maka akan dapat 
meningkatkan OCB karyawan juga. Hal ini dibuktikan dari perilaku mereka 
seperti bertanggung jawab secara penuh terhadap tugas yang diemban. Dengan 
adanya motivasi intrinsik yang baik ini membuat mereka tidak banyak mengeluh 
dalam menghadapi masalah selama di perusahaan. Ketika orang memiliki 
motivasi yang kuat maka secara sadar ataupun tidak akan membuat seseorang bisa 
memahami maupun mengambil hikmah/manfaat atas pekerjaan yang dilakukan. 
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4.3.3. Faktor Kepercayaan pada Atasan berpengaruh terhadap OCB 
Berdasarkan uji t, variabel kepercayaan pada atasan diperoleh nilai thitung 
sebesar 1,820 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,023, jika dibandingkan dengan 
ttabel (1,661) maka thitung > ttabel dan ρ <0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H5 
diterima dan H0 ditolak, artinya kepercayaan pada atasan berpengaruh signifikan 
positif terhadap OCB. 
Hasil penelitian mengenai kepercayaan berpengaruh terhadap OCB 
didukung oleh teori Robbins dan Judge (2008: 99) yang memiliki pemikiran 
bahwa dalam bekerja atasan harus bisa memiliki kejujuran. Hal ini diperlukan 
untuk meyakinkan para karyawan/bawahan bahwa atasan mereka memang layak 
untuk dijadikan pemimpin serta layak untuk mendapatkan kepercayaan dari para 
karyawan. Dengan itu maka karyawan dengan sukarela menanggung dampak dari 
tindakan atasan karena mereka yakin bahwa hak dan kepentingan mereka tidak 
akan disalahgunakan. 
Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian terdahulu yang ditulis oleh 
Ratnawati dan Amri (2013) tentang pengaruh keadilan organisasional, 
kepercayaan pada atasan terhadap OCB pada pegawai negeri sipil pada Kodam 
Iskandar Muda Banda Aceh yang menyimpulkan bahwa variabel kepercayaan 
pada atasan mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap OCB. 
Kepercayaan pada atasan berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
OCB karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi sikap kepercayaan pada atasan yang dimiliki karyawan 
maka akan dapat meningkatkan OCB karyawan juga. Hal ini dapat dibuktikan 
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dengan mereka percaya bahwa atasan mereka memiliki sifat terbuka yaitu mau 
menerima masukan dan saran dari para karyawan. Karena dengan sifat terbuka 
yang dimiliki atasan ini, membuat karyawan merasa memiliki kebebasan untuk 
berpendapat dan menyalurkan aspirasi mereka yang mungkin selama ini belum 
tersampaikan. Sikap terbuka yang dimiliki atasan inilah yang membuat para 
karyawan merasa ingin membalas sikap baik dari atasan mereka dengan berusaha 
bekerja sebaik mungkin dan berusaha mencegah terjadinya masalah kerja 
meskipun bukan tanggung jawab mereka.   
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BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1.  Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Person Organization Fit, 
motivasi intrinsik, dan kepercayaan pada atasan terhadap OCB karyawan PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta, dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut : 
1. Person Organization Fit berpengaruh signifikan positif terhadap OCB 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Artinya disini 
adalah semakin tinggi kesesuaian nilai individu karyawan dengan nilai 
organisasi akan dapat meningkatkan OCB karyawan. Hasil tersebut diperoleh 
dari jawaban responden yang menunjukan nilai tertinggi pada dimensi 
altruisme yaitu perilaku suka menolong diantara karyawan, yang sesuai 
dengan nilai individu/karyawan yang memegang nilai-nilai organisasi 
terutama tim work/kerjasama tim diantara karyawan. 
2. Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan positif terhadap OCB karyawan PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Artinya disini adalah semakin 
tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki karyawan maka akan dapat 
meningkatkan OCB karyawan juga. Hal ini dibuktikan dari perilaku mereka 
seperti bertanggung jawab secara penuh terhadap tugas yang diemban. 
Dengan adanya motivasi intrinsik yang baik ini membuat mereka tidak 
banyak mengeluh dalam menghadapi masalah selama di perusahaan. 
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3. Kepercayaan pada atasan berpengaruh signifikan positif terhadap OCB 
karyawan PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Artinya disini 
adalah semakin tinggi sikap kepercayaan pada atasan yang dimiliki karyawan 
maka akan dapat meningkatkan OCB karyawan juga. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan mereka percaya bahwa atasan mereka memiliki sifat terbuka yaitu 
mau menerima masukan dan saran dari para karyawan. Sikap terbuka yang 
dimiliki atasan inilah yang membuat para karyawan merasa ingin membalas 
sikap baik dari atasan mereka dengan berusaha bekerja sebaik mungkin dan 
berusaha mencegah terjadinya masalah kerja meskipun bukan tanggung 
jawab mereka. 
4. Berdasarkan hasil regresi, Person Organization Fit mempunyai pengaruh 
yang paling dominan terhadap OCB karyawan dengan standardized 
coefficients beta sebesar 0,400 dibandingkan dengan variabel yang lain.  
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Data penelitian diperoleh dari hasil jawaban kuesioner yang dibagikan kepada 
responden. 
2. Keterbatasan jumah sampel yang diteliti. Peneliti hanya menggunakan 93 
sampel. Penelitian yang mencakup lebih banyak sampel kemungkinan akan 
mendapatkan hasil kesimpulan yang lebih baik. 
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5.3. Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang menunjukkan 
bahwa variabel Person Organization Fit mempunyai pengaruh yang paling 
besar terhadap OCB, maka disarankan agar perusahaan terus menanamkan 
dan mempertahankan nilai-nilai positif yang ada didalam perusahaan 
terutama menghimbau para karyawan agar terus bisa mempertahankan 
kesolidan dengan sesama karyawan bisa melalui kerjasama tim yang sudah 
diterapkan. Karena seperti yang kita ketahui hasil dari kerjasama tim itu lebih 
baik daripada secara individu guna mencapai kesuksesan yang diharapkan 
perusahaan.    
2. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan memasukkan faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi variabel OCB di luar variabel yang telah diteliti agar 
memperoleh hasil yang lebih variatif serta memperkaya teori yang ada.  
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